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Resumen 
 
El presente artículo constituye la realización de una revisión bibliográfica buscando identificar la 
relación existente de la cultura organizacional y sus elementos con el fenómeno de la corrupción 
en las organizaciones y tratar de buscar alguna posible alternativa de solución a esta problemática. 
Con la revisión efectuada, se encuentra que la cultura organizacional si tiene influencia en la 
materialización de un acto de corrupción cuando ésta no satisface las expectativas de las personas 
o no encuentran un significado compartido, lo que puede generar fenómenos como los 
denominados por varios autores como conducta laboral contraproducente o conducta incivil que 
podrían derivar en un acto de corrupción. La incidencia de la cultura finalmente no es lo único o lo 
fundamental para que una persona opte por una conducta de este tipo, pero si puede ir ayudando a 
generar condiciones para que esta se dé; en últimas, la decisión de llevar a cabo una conducta 
corrupta recae exclusivamente en cada persona, lo que nos conduce al ámbito de la personalidad, 
la psicología y el psicoanálisis.  
 
Palabras clave: Cultura Organizacional, Corrupción, Fraude, Conducta Incivil, Conducta Laboral 
Contraproducente. 
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Abstract 
 
The following article constitutes the accomplishment of a bibliographical revision looking to 
identify the existent relation of the organizational culture and its elements with the phenomenon of 
corruption within the organizations and to try to look for some possible alternative of solution to 
this issue. With the review carried out, it is found that the organizational culture does indeed have 
an influence on the materialization of an act of corruption when it does not meet the expectations 
of the people or when they do not find a shared meaning, which can generate phenomena such as 
those denominated by several authors as counterproductive work behavior or uncivil behavior 
which could derivate in a corrupt behavior. The incidence of culture is not the only or fundamental 
thing for a person to choose a behavior of this type, but it can help to generate conditions for it to 
occur; Ultimately, the decision to carry out a corrupt behavior falls exclusively on each person, 
which leads us to the field of personality, psychology and psychoanalysis. 
 
Keywords: Organizational culture, corruption, fraud, counterproductive labor conduct, uncivil 
conduct.  
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1 Introducción 
 
La corrupción, no obstante ser un término de moda en nuestro país durante los últimos años 
y el tema que ha marcado gran parte de las discusiones políticas y sociales, ha estado presente en 
nuestras instituciones y empresas desde hace incontable tiempo. Ha sido quizás el escrutinio social, 
no obstante, la permisividad de nuestra sociedad y dirigentes, lo que ha hecho que el tema se haya 
vuelto relevante recientemente, aunque para muchos, se volvió relevante cuando empezó a ser 
bastión para generar capital político por parte de nuestros dirigentes y candidatos a funciones 
públicas, quienes paradójicamente han sido los más cuestionados frente a este fenómeno. 
 
Tan poca relevancia histórica ha tenido el tema en nuestro país, que es sólo a partir del año 
2011 que se empiezan a generar leyes que regulen la corrupción como fenómeno en las 
instituciones del Estado; es en este año cuando surge el llamado Estatuto Anticorrupción (Ley 1474 
de 2011), en el cual se iniciaba a regular la corrupción en el sector público, sin incluir aún al sector 
privado, que históricamente ha sido el catalizador, de forma activa o pasiva, para que se den este 
tipo de actos.  
 
Es a partir del año 2016, con la ley 1778 que se amplía el espectro sobre las leyes en contra 
de la corrupción y se complementa la ley 1474 de 2011 incluyendo el soborno transnacional o de 
servidores públicos en el extranjero y se regula la corrupción privada, lo anterior como una 
respuesta del país a las exigencias de la OECD, mas no como una respuesta de nuestra sociedad 
para afrontar el fenómeno o por una exigencia de esta. Esta última ley (1778 de 2016) termina 
dando facultades a la Superintendencia de Sociedades para empezar a establecer exigencias al 
mundo empresarial en materia de corrupción y sólo es a partir del año 2017 que algunas de las 
empresas de nuestro país (517 empresas) son obligadas a implementar programas de ética 
empresarial para prevenir los actos de corrupción, con muchas de ellas bajo la mirada de la 
mencionada Superintendencia por no haber cumplido con el mencionado requisito, pues del total 
obligado, 108 empresas habían diseñado el programa sin implementarlo y 106 empresas no 
certificaron el cumplimiento de la exigencia. (Portafolio, 2017, párr. 1). 
 
Tan poca importancia ha tenido el tema a nivel mundial por parte de los dirigentes de 
nuestras naciones, que solo en el año 2015, con la iniciativa Pacto Global de Naciones Unidas, sus 
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países miembros se comprometen en uno de sus principios (Principio 10) a luchar contra la 
corrupción, siendo el único Principio que no cuenta con meta en la definición de los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible (ODS), a pesar de ser identificado como el tema transversal que afecta la 
consecución de las metas para los otros 9 principios de la iniciativa Pacto Global. 
 
Reflexionando sobre todo lo anterior, surge la pregunta sobre cuál ha sido el rol de los 
Estados y sus instituciones en la proliferación o aceptación social del problema (delito en casi todo 
el mundo) de la corrupción, que rol juegan las empresas en esto, siendo estas señaladas de propiciar 
la corrupción en doble vertiente, pues se da entre los mismos privados y de privados con el Estado. 
 
El mundo empresarial ha vivido con el fenómeno de la corrupción por muchos años y las 
pocas noticias que aparecen en el medio que involucran a empresas, por lo general se dan por actos 
de corrupción con instituciones del Estado, sin embargo, un tema poco abordado es el de la 
corrupción al interior de las empresas, quizás porque ninguna empresa quiere mala publicidad y 
que se den cuenta que hay personas corruptas en su interior, otras quizás porque no denuncian a 
los responsables cuando descubren este tipo de actos para evitarse un mal rato con las autoridades 
dado su abuso mediático con el fin de mostrar resultados, otras tantas porque prefieren resolver el 
asunto sin generar ruido cuidando su preciada reputación o simplemente porque es más fácil salir 
del problema sin hacer ruido. 
 
Mi carrera profesional la he dedicado los últimos 10 años a disuadir, prevenir y detectar 
actos de corrupción en las empresas, ante lo cual la pregunta que siempre ha estado latente y que 
es el objeto del presente trabajo, tiene que ver con el rol de la cultura organizacional en la ejecución 
de actos de corrupción. 
 
2 Metodología  
 
Se realizaron búsquedas sobre artículos y estudios que incluyeran palabras clave como 
cultura, corrupción, fraude, cultura organizacional y/o una mezcla de dichas palabras. Se revisó en 
las bases de datos: Redalyc, Scielo, PubMed, Science Direct y Google Académico, al igual que 
consultas de libros especializados en cultura y comportamiento organizacional. 
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El desarrollo del artículo se aborda analizando los conceptos de cultura y corrupción y 
seguidamente las investigaciones que han analizado la relación entre estos conceptos, encontrando 
que dicha relación no es un constructo de amplio tratamiento y análisis en el mundo académico y 
científico, lo cual limitó la cantidad de literatura de consulta. 
 
3 Concepto de cultura 
 
El punto de partida para el desarrollo de esta revisión es abordar la literatura enfocada en 
explicar el concepto de cultura a nivel organizacional, para lo cual se presentan a continuación 
algunas de las diferentes definiciones o concepciones que al respecto se encuentran. 
 
Por ejemplo, para Idalberto Chiavenato, Cultura organizacional es: 
El conjunto de hábitos, creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales 
típicos de cada organización. Representa la forma tradicional con la cual están 
acostumbrados a pensar y hacer las cosas y es compartida por todos los miembros de la 
organización. En otras palabras, la cultura organizacional representa las normas informales 
y no escritas que orientan la conducta de los miembros de la organización día con día y que 
le dan sentido a sus acciones para la realización de los objetivos organizacionales. Cada 
organización tiene su propia cultura corporativa. (Chiavenato, 2006, p. 319). 
 
De la definición anterior se resalta la parte en que se indica que son las normas informales 
y no escritas que orientan la conducta de los miembros de la organización, dado que con ello se 
podría empezar a inferir que las conductas de los miembros de una organización se ven 
influenciadas, en este caso orientadas, por la cultura organizacional. 
 
Por su parte, (Robbins & Judge, 2017, p. 527) define la cultura organizacional como “un 
sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organización de las 
demás”; indican los mismos autores en su definición la existencia de 7 características que son las 
que van a determinar “la forma como los miembros perciben la organización, la manera en la que 
ahí se hacen las cosas y la forma en la cual se supone que todos deben comportarse”. 
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 Si bien conceptualmente esta definición difiere un poco de lo planteado previamente en la 
definición de Chiavenato, ya que se centra en la percepción de los miembros de una organización 
respecto a las características allí detalladas, no obstante, se resalta la parte final en la que se plantea 
la percepción de la forma en que todos deben comportarse, haciendo alusión a un elemento 
conductual de las personas e infiriendo que la cultura organizacional influencia las conductas de 
las personas en una organización. 
 
Continuando con el análisis que sobre la cultura hacen los autores Robbins y Judge, estos 
abordan los términos de cultura dominante y subculturas, los cuales describen así: 
 
Una cultura dominante expresa los valores fundamentales que comparten la mayoría 
de los miembros de una organización, y que brinda a la organización su personalidad 
distintiva. Las subculturas tienden a desarrollarse en las organizaciones grandes para 
reflejar problemas o experiencias comunes que enfrentan los integrantes de un 
mismo departamento o lugar. La mayoría de las organizaciones más grandes tienen 
una cultura dominante y diversas subculturas. 
 
Si las organizaciones tan solo estuvieran compuestas por subculturas diversas, la 
cultura organizacional dominante sería mucho menos poderosa. Es el aspecto del 
“significado compartido” de la cultura lo que hace que ésta sea un elemento vigoroso 
para guiar y dar forma a la conducta. (Robbins & Judge, 2017, pp. 528-529). 
 
Con este complemento conceptual al desarrollo del tema cultura organizacional, Robbins y 
Judge dejan nuevamente de manifiesto que la conducta es guiada por la cultura y en particular 
abordan el aspecto del “significado compartido” como el elemento que se encarga de guiar la 
conducta de las personas en una organización. 
 
Continuando con la revisión del concepto de cultura, en diversos artículos académicos se 
encuentran numerosos acercamientos al mencionado concepto, dentro de los cuales se abordan los 
siguientes: 
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García Vargas, Oscar Humberto en su artículo La cultura humana y su interpretación desde 
la perspectiva de la cultura organizacional, hace alusión al concepto de cultura y citando a Zapata, 
2007, plantea: 
 
La cultura organizacional es un esquema de referencia para patrones de información, 
comportamiento y actitudes que compartimos con otros en el trabajo y que 
determinan el grado de adaptación laboral; en esta medida representan un 
aprendizaje continuo en el cual la cultura organizacional se enriquece con los 
aportes de los individuos, se perpetúa a través de ellos a las vez que las personas 
enriquecen sus otros entornos (p. 173) (García Vargas, 2007, p. 157). 
 
Y continua con el tema indicando: 
 
El supuesto primordial de la escuela de la cultura organizacional es que los 
individuos, los grupos y los departamentos de una organización desarrollan valores, 
signos y símbolos únicos y particulares a través del tiempo, los mismos que rigen 
en última instancia el comportamiento organizacional; estos valores, símbolos y 
signos a su vez se pueden considerar como producto de ciertos sistemas de 
conocimiento, ideologías, ritos, mitos, historias y ceremonias que se manifiestan 
frecuentemente en la organización y a los que los individuos les asignan ciertos 
significados específicos. (Zapata, 2007, p. 174) citado por (García Vargas, 2007, p. 
157). 
 
En este artículo se habla de la cultura como esquema de referencia para patrones de 
comportamiento y que el comportamiento organizacional está regido por elementos de la cultura 
organizacional como valores, signos y símbolos únicos y particulares a través del tiempo, al igual 
que elementos de la cultura que gobiernan la conducta de las personas en las organizaciones. 
Nuevamente se encuentra que el comportamiento de las personas en la organización está 
determinado por la cultura organizacional o elementos de esta. 
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Las definiciones y aproximaciones anteriores frente a la cultura organizacional plantean un 
elemento común en la relación existente entre esta y/o algunos de sus elementos y su influencia en 
la conducta de los miembros de una organización. Es factible entonces atreverse a plantear que hay 
una relación directa entre la conducta de las personas y la cultura de las organizaciones; respecto 
de lo cual surge un primer interrogante: ¿Qué sucede en una organización o persona para que en 
determinado momento no vaya en sintonía con los lineamientos conductuales de la cultura de su 
organización? 
 
De las aproximaciones anteriores al concepto de cultura organizacional, un elemento común 
entre ellas es el significado compartido de los elementos componentes de una cultura; si se toma 
como cierta esta deducción, ¿sería posible inferir que la pérdida del significado compartido o el 
que dicho significado nunca se comparta por una persona al interior de una organización pueda 
llevarla a tener conductas indebidas? 
 
4 Concepto de corrupción 
 
El diccionario de la Real Academia de la Lengua Española define corrupción como: “En 
las organizaciones, especialmente en las públicas, práctica consistente en la utilización de las 
funciones y medios de aquellas en provecho, económico o de otra índole, de sus gestores” (Real 
Academia Española, 2018) 
 
Transparencia Internacional define la corrupción como “Corrupción es el abuso del poder 
encomendado para el beneficio privado. Puede ser clasificada como grande, mezquina y política, 
dependiendo de la cantidad de dinero perdido y del sector donde se produce”. (Transparency 
international, s.f.) 
 
El código Penal Colombiano aborda la corrupción privada como: 
El que directamente o por interpuesta persona prometa, ofrezca o conceda a 
directivos, administradores, empleados o asesores de una sociedad, asociación o 
fundación una dádiva o cualquier beneficio no justificado para que le favorezca a él 
o a un tercero, en perjuicio de aquella, incurrirá en prisión de cuatro (4) a ocho (8) 
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años y multa de diez (10) hasta de mil (1.000) salarios mínimos legales mensuales 
vigentes. (Colombia, Senado de la República, 2011). 
 
La Organisation for Economic Co-operation and Development aborda el concepto de 
corrupción definiéndolo como “el abuso de un cargo público o privado para beneficio personal”. 
(Organisation for Economic Co-operation and Development [OECD], 2007, p. 19). 
 
Por su parte, The Association of Certified Fraud Examiners, define corrupción como: 
“Esquema en el que un empleado hace un uso indebido de su influencia en una transacción de 
negocios en una forma que viola sus deberes para con el empleador con el fin de obtener un 
beneficio directo o indirecto”. (Association of Certified Fraud Examiners [ACFE], 2018, p. 78). 
 
Realizando un recorrido por las definiciones planteadas y con el ánimo de dar una mirada 
mas cercana a la realidad de las organizaciones empresariales, las definiciones más apropiadas para 
este fin son los acercamientos hechos por The Association of Certified Fraud Examiners (ACFE) 
y The Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD); rescatando de allí los 
planteamientos para definir la corrupción como abuso de un cargo y abuso de influencia, para 
obtener un beneficio personal o un beneficio directo o indirecto; destacándose además lo propuesto 
por la ACFE en lo relacionado con la violación de los deberes de la persona para con su empleador. 
 
¿Si la cultura influencia la conducta de las personas en una organización, que sucede en ella 
que lleve a un miembro de esa misma organización a tener conductas que violan los deberes que 
esta tiene con su empleador? 
 
Una posible explicación a este interrogante podría encontrarse en el nivel individual del 
modelo básico de comportamiento organizacional de (Robbins & Judge, 2017) que aborda 
elementos como: diversidad, personalidad, valores, emociones y estados de ánimo, motivación, 
percepción, toma de decisiones, actitudes y estrés, desempeño de la tarea, comportamiento de 
ciudadanía y comportamiento de distanciamiento. 
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A continuación, se explora la relación entre cultura y corrupción, en la cual se abordarán 
varios de los mencionados elementos del nivel individual del modelo básico de comportamiento 
organizacional con el fin de tratar de encontrar si existe una relación entre cultura y corrupción. 
 
5 Cultura organizacional y corrupción 
 
Si bien la cantidad de literatura que relaciona los dos temas no es abundante, se encontraron 
diversos artículos y algunos autores que se analizaron con el fin de determinar  si puede existir 
algún tipo de relación entre la cultura organizacional o algunos de sus elementos y la corrupción. 
 
En el artículo “Corrupción como proceso organizacional: comprendiendo la lógica de la 
desnormalización de la corrupción” se plantea que: 
 
En el caso de la corrupción, las organizaciones pueden crear condiciones para que 
las personas «resbalen» paulatinamente a cometer actos corruptos en un proceso que 
facilita que dichos actos sean racionalizados y justificados como actos «normales» 
o al menos aceptables desde la lógica del grupo o incluso de la organización. Para 
que este efecto «resbaladilla» se genere es necesario que la persona se incorpore a 
las reglas y tradiciones o prácticas organizacionales, aceptándose como un agente 
incrustado o embebido como tal en dichas reglas y prácticas. (Arellano Gault, 2017, 
p. 820). 
 
A la luz de este acercamiento, el autor plantea que la organización crea unas condiciones 
para que se dé la corrupción, sin embargo, no se detalla respecto a cuáles podrían ser dichas 
condiciones e infiere que la comisión de actos corruptos se da por una aceptación desde la lógica 
del grupo e incluso la organización, dando a entender que si un acto corrupto se da es debido a que 
este es permitido por la misma cultura de la organización (reglas, tradiciones y prácticas), 
suponiendo esto que el grupo u organización en si es permisivo ante conductas corruptas, cuando 
la realidad generalizada en la mayoría de las organizaciones es que los actos de corrupción sean 
asuntos anómalos y no la regla general como se pretende inferir en este artículo 
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Un planteamiento similar al anterior realiza Julian, M. & Bonavia, T. (2017) al argumentar 
en un apartado de su artículo que: 
 
Si un individuo percibe que sus conductas (catalogadas como corruptas) son 
normales en su grupo, entonces ellas no constituirán una violación de las normas del 
grupo; por consiguiente, habrá un reforzamiento intragrupal de las conductas 
corruptas y un aumento en la dificultad para reducirlas en el futuro. En términos 
similares se manifiesta Mishra (2006) cuando señala que es la omnipresencia de las 
conductas corruptas la que contribuye a su persistencia. Es decir, en aquellas 
sociedades donde comportarse de manera corrupta se convierte en algo normalizado 
y conveniente, las políticas e incentivos contra la corrupción pierden toda su 
eficacia. (Julián & Bonayia, 2017, p. 234). 
 
Se interpreta en este artículo que se procura hacer una generalización al inferir que las 
conductas corruptas se dan por la normalización o permisividad de estas en los grupos sociales, sin 
embargo, similar argumento es válido para grupos en los que no se presentan las conductas 
contrarias; se reafirma así lo planteado en párrafos anteriores en donde se indicó que típicamente 
en las organizaciones los actos de corrupción son anomalías y no algo generalizado. 
 
Por su parte, en el artículo “The Collaborative Roots of Corruption” se plantea el siguiente 
argumento producto de un experimento: 
 
Algunas configuraciones de colaboración pueden ser más propensas a 
comportamientos corruptos que otras. En particular, la corrupción puede surgir más 
fácilmente cuando las partes comparten las ganancias por igual. De hecho, la 
igualdad es quizás la norma de equidad más prevaleciente (26-28); la gente está 
dispuesta a pagar un costo para restaurarlo (29) y para castigar a otros que lo violen 
(30). Aquí, conjeturamos que la colaboración corrupta (el logro de beneficios 
personales por actos inmorales conjuntos) sería (i) particularmente frecuente cuando 
ambos compañeros de interacción compartan por igual los beneficios generados por 
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actos deshonestos, y (ii) más frecuente que un comportamiento deshonesto 
individual en un ajuste comparable. (Weisel & Shalvi, 2015, p. 1). 
 
Infiere este artículo que el acto corrupto se presente más comúnmente cuando se comparten 
las ganancias por igual; tiene lo anterior algo de sentido cuando se analiza la definición de 
corrupción que habla de un beneficio personal, sin embargo, un ambiente o configuración de 
colaboración también es el mismo elemento que comparten las personas en una organización para 
lograr objetivos comunes, como, por ejemplo, el cumplimiento de metas organizacionales. Si bien 
un elemento o característica de la cultura de una organización puede ser la colaboración, esta es un 
elemento que ayuda no solo al logro de un acto legal y legítimo, sino también uno ilegal de una 
persona o grupo de ellas, por lo tanto, no podría ser por si sola una característica diferenciadora de 
un acto o intención corrupta. 
 
Continuando con el recorrido de literatura sobre el tema, se aborda a continuación lo 
planteado en el artículo “The Effect of Self-Esteem on Corrupt Intention: The Mediating Role of 
Materialism” en el que se plantean las siguientes conclusiones, producto de experimentos 
realizados: 
 
Los resultados mostraron que la alta autoestima disminuyó la intención corrupta y 
que el materialismo amortiguado medió la relación, apoyando así nuestras hipótesis. 
En otras palabras, los resultados indicaron que los individuos cuya autoestima se 
incrementó estarían menos obsesionados con los deseos materiales, por lo tanto, 
tendrían menos probabilidades de cometer actos corruptos. Juntos, estos resultados 
refuerzan nuestro marco teórico, lo que indica que el aumento de la autoestima 
disminuye la intención corrupta y que el materialismo ayuda a explicar este efecto. 
(Liang, et al., 2016, p. 6). 
 
Los hallazgos de la presente investigación hacen una contribución significativa a la 
literatura de autoestima. Investigaciones anteriores han demostrado que la alta 
autoestima tiende a asociarse con resultados positivos, como un mejor rendimiento 
(Kuster et al., 2013), éxito interpersonal (Sommer y Baumeister, 2002) o salud y 
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bienestar. -ser (Harter, 1999); mientras que la baja autoestima tiende a asociarse con 
problemas como hacer trampa en un juego (Aronson y Mettee, 1968), hacer trampa 
en los exámenes (Iyer y Eastman, 2006) y otras conductas deshonestas (Graf, 1971). 
Nuestra investigación amplía el estudio de la autoestima al campo de la corrupción. 
Hasta donde sabemos, nuestros resultados proporcionan la primera evidencia 
empírica de que una alta autoestima disminuye la intención corrupta. La corrupción 
impulsa a las personas no solo a comprometer sus estándares éticos para su propio 
beneficio, sino también a violar la ley (Gupta et al., 2002; UN, 2003; Uslaner, 2008). 
Nuestros hallazgos implican que mantener, mejorar y proteger la autoestima de las 
personas es una motivación tan poderosa (Baumeister, 1998) que impulsa a las 
personas a cometer actos corruptos con el alto costo. (Liang, et al., 2016, p. 7) 
 
Si bien el artículo mencionado no habla de una relación directa entre corrupción y cultura, 
es importante mencionarlo dada la posible salida teórica producto del ejercicio empírico, respecto 
a plantear la pregunta si basados en estos resultados, ¿podría ser factible para una organización el 
abordar desde su cultura una forma de fortalecer la autoestima de sus empleados o incluso ser una 
variable por considerar en sus procesos de selección, que ayude a disminuir la intención corrupta 
en estos? 
 
Otro de los aportes al tema, es el planteado en el artículo “Developing The Process Model 
of Collective Corruption” en el que se plantean argumentos como: 
 
La explicación alternativa del delito supone que los infractores a menudo se 
embarcan en cursos de acción erróneos como resultado de un proceso. Creemos que 
este proceso se puede analizar fructíferamente como una serie de decisiones que 
exhiben tres características. Primero, la serie de decisiones que componen el proceso 
del crimen da como resultado una serie de comportamientos que constituyen una 
progresión a veces lenta hacia y a través de la línea entre el comportamiento correcto 
e incorrecto. Segundo, cada decisión en la serie tiene consecuencias, que forman la 
base de decisiones posteriores en el proceso. Por lo tanto, normalmente es difícil 
imaginar a las personas que cometen actos ilícitos sin haber participado previamente 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON LA CORRUPCIÓN 16 
 
en actos ilícitos anteriores y legítimos en los que se basan. Tercero, cada decisión 
es incompleta racional por tres razones. Las decisiones que componen el proceso 
del crimen a menudo dan lugar a comportamientos que representan solo pequeñas 
desviaciones de los comportamientos anteriores y, por lo tanto, no provocan una 
deliberación racional o normativa. Además, las personas son cognitivamente 
limitadas, es decir, incapaces de hacer deliberaciones completamente racionales o 
normativas. Finalmente, la información necesaria para llevar a cabo deliberaciones 
racionales o normativas sobre los comportamientos y / o sus consecuencias suele 
verse afectada e incierta. Por lo tanto, a veces es difícil para las personas entender 
las implicaciones de sus decisiones y, por lo tanto, pronosticar su progresión a través 
del proceso hacia y hacia el crimen, aunque los extraños a veces consideran esta 
progresión obvia después del hecho. (Palmer, 2006, pp. 364-365) 
 
Plantean los argumentos anteriores que las personas pueden ir involucrándose en actos 
criminales quizás sin darse cuenta o no siendo muy conscientes de ello, a pesar de que para alguien 
externo el hecho pueda ser extremadamente obvio. El involucramiento paulatino en actos corruptos 
o que se acerquen a los límites de lo corrupto puede ser validado y permitido en ciertas culturas 
organizacionales, sin embargo, como se ha planteado previamente, la permisividad de una cultura 
organizacional con este tipo de conductas no es determinante por si sola de la conducta corrupta, 
pues como se ha insistido a lo largo de la revisión bibliográfica, en organizaciones con esa misma 
permisividad hacia conductas corruptas, existen personas que no se involucran en ellas. 
 
En otras revisiones de literatura, el artículo “El comportamiento de las personas en el 
entorno laboral” aborda la relación entre defraudador y cultura así: 
 
Ser defraudador no es un lugar de excepción en la cultura, es un acto agresivo que 
tiene la posibilidad de presentarse en cualquier sujeto (Lacan, 1976 [1948], p. 67) y 
que muestra una contraposición con los usos y costumbres avalados por una 
comunidad, una contravía de los valores. Los valores no son considerados ni 
imprescindibles, ni universales, ni innatos, solo necesarios para la vida en 
comunidad. Ellos influyen en la percepción y por ende en el comportamiento, 
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afectan los juicios de las personas en tanto en ellos están inmersos conocimientos y 
experiencias previas que condicionan el estimar los asuntos de manera particular y 
propia. (Morales Tobon, 2016, p. 132). 
 
Del anterior planteamiento, surge la pregunta: ¿Si en una cultura organizacional los valores 
influyen en el juicio y por ende en la conducta de las personas, pero un acto de corrupción es 
considerado una conducta en contravía de los mencionados valores, qué es lo que sucede al interior 
de un individuo para que se desvíe de las conductas que se esperan de él al desenvolverse en una 
organización? 
 
Una de las posibles respuestas podría estar en lo que Robbins & Judge denominan conducta 
laboral contraproducente, cuyo planteamiento ayuda a dar claridad sobre la pregunta central de este 
trabajo: 
 
El abuso de sustancias, el robo en el trabajo, las expresiones de socialización 
indebidas, los chismes, el ausentismo y la impuntualidad son ejemplos de conductas 
destructivas para las organizaciones. Son indicadores de un síndrome más general 
denominado conducta laboral contraproducente (CLC), también conocido como 
comportamiento desviado en el trabajo o simplemente distanciamiento laboral. Al 
igual que otras conductas que aquí se han descrito, la CLC no ocurre por sí sola: se 
trata de conductas que a menudo surgen de actitudes negativas, muchas veces muy 
antiguas. Por lo tanto, si se logran identificar los factores predictivos de la CLC, es 
posible disminuir la probabilidad de sus efectos. 
 
Por lo general, la insatisfacción laboral sirve para predecir la CLC. Las personas que 
no están satisfechas con su trabajo se sienten frustradas, y esto disminuye su 
desempeño y aumenta las probabilidades de que se presenten CLC. (Robbins & 
Judge, 2017, pp. 89-90). 
 
El planteamiento de Robbins & Judge da luces para explicar la cadena de relaciones que se 
teje para que se produzca una conducta laboral contraproducente; está claro que la cultura 
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organizacional influencia las conductas de las personas, sin embargo, siempre en las organizaciones 
se encontrarán personas que estén en desacuerdo y se salgan del efecto positivo que naturalmente 
busca producir la cultura de una organización; estas personas pueden ir en contravía de los 
planteamientos organizacionales por los efectos de la insatisfacción, lo que consecuentemente 
produce efectos o sentimientos negativos en dichas personas que los lleven a tomar acciones contra 
la organización, pudiendo ser una de esas acciones un acto de corrupción; no obstante el 
planteamiento, queda un elemento por abordar y es que si bien una organización puede tener 
personas insatisfechas, no todas pueden terminar teniendo conductas en contra de esta, con lo que 
llegamos al plano individual de cada persona que es lo que varias autores y teorías denominan 
como racionalización. 
 
Antes de pasar a hablar del término racionalización, es preciso explorar el concepto de ética 
a través de los planteamientos de Adela Cortina, quién al referirse a la ética en su libro Ética de la 
Empresa dice: 
La ética es pues, en un primer sentido, el tipo de saber que pretende orientarnos en 
la forja del carácter, de modo que, siendo bien conscientes de qué elementos no está 
en nuestra mano modificar, transformemos los que sí pueden ser modificados, 
consiguiendo un buen carácter, que nos permita hacer buenas elecciones y tomar 
decisiones prudentes. 
Quien esto consiga, será un hombre sabio, pero no sabio por acumular 
conocimientos o por deslumbrar a sus semejantes con elevadas reflexiones, sino 
sabio por prudente, por saber hacer buenas elecciones. (Cortina, 2008, p. 19). 
 
Plantea acá la autora la importancia de la ética como punto fundamental en la toma de 
decisiones de las personas y en formar el carácter de estas; podría uno atreverse a afirmar que tomar 
buenas decisiones pueda ser el objetivo de cualquier persona, ¿qué hace entonces que dichas 
decisiones o elecciones se conviertan en malas o faltas de prudencia? ¿Cómo forjar un buen 
carácter? 
 
Al respecto la misma autora plantea: 
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Una configuración inteligente del carácter requiere percatarse en primer lugar de 
cuál es la meta a la que queremos tender con nuestras acciones, cuál es el fin que 
deseamos perseguir en el conjunto de nuestra vida. Desde el podemos ir fijando 
entonces los modos de actuar que nos permitirán alcanzarlo, las metas intermedias 
y los valores que es preciso encarnar para llegar tanto a los objetivos intermedios 
como al fin último. (Cortina, 2008, pp. 19-20). 
 
Al venir abordando a lo largo de este escrito temas relacionados con la determinación de 
conductas, surge del anterior texto el interrogante respecto a ¿qué puede determinar los 
mencionados modos de actuar en una persona en la búsqueda de lograr sus objetivos?, para lo cual 
la misma autora nos da respuestas así: 
 
A esos modos de actuar ya asumidos, que nos predisponen a obrar en el sentido 
deseado y que hemos ido incorporando a nuestro carácter por repetición de actos, es 
lo que tradicionalmente se llama hábitos. Cuando están bien orientados reciben el 
nombre de virtudes, cuando no nos predisponen a alcanzar la meta, el de vicios. 
(Cortina, 2008, p. 20). 
 
Si bien la respuesta encontrada aborda el tema de los hábitos como forjadores del carácter 
y se plantea que aquellos son virtudes o vicios, dependiendo de su orientación al logro de la meta, 
esto es cierto cuando se busca el logro de metas, llamémoslas, positivas, es decir, el hablar de 
virtudes conlleva en si una connotación positiva y si se ha venido hablando de corrupción y de 
buscar como la cultura de una organización puede influenciar una conducta de este tipo; que pasa 
entonces cuando la persona en ese debate interior entre virtudes y vicios se da cuenta que con sus 
virtudes actuales no está logrando la meta que quiere (dinero casi siempre para los casos de 
corrupción) y decide emprender conductas encaminadas a lograr su meta que es conseguir dinero 
mediante una conducta corrupta, ¿podrá seguirse llamando virtud dicha forma de actuar, 
perdiéndose así ese efecto positivo que siempre se le atañe a las virtudes? 
 
Bajo este abordaje de ética y a la luz de la pregunta previa, no se encuentran en dichos 
argumentos, respuestas o explicaciones respecto a la adopción de conductas corruptas por parte de 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON LA CORRUPCIÓN 20 
 
una persona en una organización. Sin embargo, al estar hablando de las conductas de una persona 
en una organización, no podemos desprendernos del colectivo u organización en sí, por lo que, si 
las conductas van en contravía del colectivo, siguen siendo vicios bajo una postura en contravía de 
los estándares éticos de dicho colectivo. 
 
Al continuar con la revisión bibliográfica, se aborda ahora una de las teorías que ha buscado 
entender y explicar el fraude en las organizaciones, la cual ha acuñado el término racionalización, 
que fue introducido por Donald Cressey en el año 1954, quien respecto al término argumentó: 
 
La racionalización no es un medio ex post facto para justificar un robo que ya ha 
ocurrido. Significativamente la racionalización es un componente necesario del 
crimen antes que este ocurra, de hecho, es parte de la motivación para el crimen. 
Debido a que el desfalcador no se ve a sí mismo como un criminal, él debe justificar 
sus delitos antes de cometerlos. La racionalización es necesaria de modo que el 
perpetrador pueda hacer inteligible para sí mismo su conducta ilegal y mantener su 
concepto respecto de sí mismo como una persona de confianza. 
 
Cressey encontró que los desfalcadores que analizó generalmente racionalizaban sus 
crímenes viéndose a sí mismos como: (1) en esencia no criminales, (2) justificados, 
(3) parte de una irresponsabilidad general por la cual ellos no tenían que rendir 
cuentas. También encontró que las racionalizaciones usadas por los perpetradores 
tendían a estar relacionadas con sus posiciones en la organización y con la manera 
en que ellos cometían sus delitos]. (Association of Certified Fraud Examiners, 2009, 
pp. 1301-1302). 
 
Lo planteado por Cressey (Association of Certified Fraud Examiners, 2009, pp. 1302-1303) 
esencialmente indicaba que las personas justificaban sus delitos diciéndose a sí mismos que lo que 
estaban haciendo correspondía a: 
• Préstamos que luego pagarían 
• Dinero que realmente era suyo, pues uno no puede robarse a sí mismo 
• Una forma de cuidar a sus familias y sacarlas de la pobreza 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON LA CORRUPCIÓN 21 
 
• Era una necesidad 
• Una forma de hacer justicia ya que sus empleadores cometían delitos en 
contra de otros 
• Intentos fallidos de poder llevar una vida honesta 
• Tener una predisposición a conductas criminales 
 
Las razones para justificar las conductas criminales planteadas por Cressey básicamente 
buscan despersonalizar la culpa, es decir, lo ocurrido fue producto de las circunstancias que llevan 
a la persona a cometer el acto criminal con lo cual siguen manteniendo la imagen de sí mismos 
como buenas personas. 
 
En relación con este punto, surge el siguiente planteamiento: ¿están las conductas 
criminales ligadas a la autoestima de las personas, pues si estas al pretender despersonalizar la 
culpa y seguirse viendo como buenas personas o víctimas de las circunstancias, en el fondo con lo 
que están luchando es con un problema de baja autoestima? 
 
Respecto a la autoestima, es un constructo bastante amplio en el ramo de la psicología, el 
cual se encuentra en una gran cantidad de literatura de artículos científicos, ejemplo de ello lo 
planteado por Moreno y Marrero, quiénes al respecto argumentan citando a otros autores lo 
siguiente: 
Por otro lado, la autoestima se ha considerado como la valoración (positiva o 
negativa) que hace el individuo de sí mismo (Rosenberg, 1965), analizando tanto 
las virtudes y cualidades personales, como los logros obtenidos en relación con uno 
mismo y al contexto social. Según Hewitt (2002), implica dimensiones como la 
aceptación, la evaluación, la comparación y la eficacia. La investigación muestra 
que altos niveles de autoestima se asocian a todas las dimensiones del bienestar 
psicológico (Paradise y Kernis, 2002), principalmente a autoaceptación, dominio 
del entorno y propósito en la vida (Ryff, 1989). (Moreno & Marrero, 2015, p. 28). 
 
De otra parte, Ramos-Oliveira, citando a otros autores plantea en su articulo respecto a la 
autoestima que: 
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Una alta autoestima puede referirse a una equilibrada apreciación del valor de 
alguien como una persona de éxito, pero también puede referirse a un sentido 
exagerado, arrogante, grandioso, injustificado, de superioridad engreída sobre otros. 
Igualmente, una baja autoestima puede ser un juicio bien fundado de los defectos de 
alguien como persona, o una deformación, con un sentido patológico de inseguridad 
e inferioridad (Baumeister et al., 2005). (Ramos-Oliveira, 2016, p. 75). 
 
Ahora, frente a la pregunta planteada de la baja autoestima y la relación con las conductas 
criminales, una respuesta afirmativa se encuentra en otro de los artículos analizados que al respecto 
explica citando a otros autotres lo siguiente: 
 
De acuerdo con la teoría de la autoafirmación (Steele, 1988), cuando las personas 
se sienten inseguras en un dominio, lo compensan “enfatizando espontáneamente la 
certeza y la convicción sobre actitudes, valores, objetivos personales e 
identificaciones no relacionadas” (McGregor et al., 2001, p. 473). Esta 
compensación forma parte de un proceso motivacional hidráulico llamado condena 
compensatoria. Por lo tanto, las personas cuya autoestima está amenazada están 
motivadas a buscar cualquier impulso para compensar la baja autoestima. (Crocker 
and Park, 2004). (Liang, et al., 2016, p. 2). 
 
Complementan los mismos autores, citando a otros, la respuesta a la pregunta cuando 
afirman: 
 
Lograr recompensas y estatus podría facilitar la autoafirmación y mejorar la 
autoestima de las personas que carecen de ella (Sivanathan y Pettit, 2010). Se 
pueden realizar muchos comportamientos no éticos, como la corrupción, para 
facilitar tal logro. La corrupción, como otros actos deshonestos, no solo está 
motivada por beneficios externos, sino también por recompensas internas (Mazar et 
al., 2008). Con el fin de mejorar la autoestima, los individuos con baja autoestima 
desvían su atención de satisfacer las necesidades humanas fundamentales 
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intrínsecas a los resultados extrínsecos, cuya búsqueda exacerba la ya deficiente 
autorregulación (Baumeister & Leary, 1995; Deci & Ryan, 2000; Crocker, 2002). 
(Liang, et al., 2016, p. 2). 
 
 Se concluye con lo anterior, que el punto central sobre una conducta criminal o acto 
corrupto tiene gran énfasis en el individuo en sí y que existe una fuerte relación entre el término 
racionalización y la autoestima como una forma en la que las personas que cometen actos corruptos 
mantienen una valoración positiva de sí mismas, conduciéndonos esto al plano individual de 
personalidad de cada individuo como factor determinante para cometer un acto de corrupción. 
 
 Continuando con el recorrido por la racionalización, en el artículo “Técnicas de la 
neutralización: Una teoría de la delincuencia” se argumenta lo siguiente: 
 
Creemos que gran parte de los delitos se basan en lo que constituye esencialmente 
una prolongación de los atenuantes de culpabilidad que se manifiestan como 
justificaciones de la desviación que son válidas para los delincuentes, pero no para 
el sistema legal ni para la sociedad en su conjunto. Estas justificaciones comúnmente 
se describen como racionalizaciones. Se considera que surgen con posterioridad al 
comportamiento desviado, como un modo de protección del individuo contra su 
propio sentimiento de culpa o contra la culpa de otros luego de haber cometido el 
delito. (M'Cready Sykes & Matza, 2008, p. 166). 
 
 Este planteamiento, aunque similar al de Donald Cressey, difiere en un elemento 
fundamental en lo relacionado con el momento de la justificación, ya que para Cressey es un 
elemento necesario antes de cometer el crimen, pero para estos autores es posterior; no obstante lo 
anterior, los mismos autores dejan ver en su texto que hay razones para creer que estas 
justificaciones preceden al comportamiento desviado y lo hacen posible, sin profundizar mucho en 
ellas pero citando a Sutherland, quien fue discípulo de Cressey y quizás esa sea la razón por la que 
plantean que la racionalización podría ser previa al comportamiento desviado. 
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 Las formas de justificación planteadas por los autores, independiente de si se considera que 
se dan previa o posteriormente a la ocurrencia de la conducta desviada, se asemejan a lo 
argumentado previamente respecto a que  son argumentos de los transgresores para despersonalizar 
la culpa y mantener una buena imagen de sí mismos y un buen nivel de autoestima. 
 
6 ¿Existe finalmente una relación entre cultura y corrupción? 
 
El recorrido realizado por los diferentes autores que tratan de abordar el tema de las posibles 
relaciones de la cultura organizacional con la corrupción, lleva a tener una primera respuesta frente 
a la pregunta, que encamina a indicar que si existe una relación entre la cultura de una organización 
y la corrupción, fundamentada en la forma en que la cultura influencia a las personas de una manera 
positiva cuando se encamina y enfoca en virtudes y de forma negativa cuando con es permisiva 
respecto a cierto tipo de conductas que se convierten en vicios. 
 
Sin embargo, hay que tener claro que la decisión final de cometer un acto de corrupción 
recae en cada individuo, se ha reiterado a lo largo del escrito en que la permisividad de una cultura 
organizacional con una conducta corrupta no es determinante por si sola de esta, lo que nos lleva a 
buscar una respuesta en el ámbito de la psicología y el psicoanálisis, sobre lo que al respecto plantea 
Morales Tobon al citar a Freud: 
 
El regular el comportamiento entre las personas es uno de los aspectos que permiten 
hablar de cultura, esto implica una dosis de renuncia a satisfacer el placer individual 
por aportar al bien común, sin embargo, los sujetos no renuncian pasivamente a sus 
propias gratificaciones, siempre esperarán la oportunidad para cobrarse lo que 
consideran que les pertenece. Esto da origen a la presencia de conducta incivil, 
aquellos sujetos que no logran renunciar al bien individual atropellan lo colectivo. 
No obstante, en relación a la conducta incivil se encuentran muchas otras 
motivaciones, casi que una por cada persona que incurre en ella, desde motivaciones 
propias del sujeto, hasta aquellos que están siendo obligados por otros y responden 
desde el temor, acatando lo ordenado (p. 3025). (Morales Tobon, 2016, p. 138). 
 
CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON LA CORRUPCIÓN 25 
 
 El anterior argumento permite determinar que si un acto de corrupción se presenta es porque 
el individuo, en determinado momento de su vida, se enfrenta a una situación en la que prevalece 
la satisfacción de su placer individual sobre el bien común del grupo social en el que se 
desenvuelve. 
 
5 Conclusiones 
 
Como un profesional no formado en el ramo de la psicología, resulta fascinante el recorrido 
realizado para buscar respuesta a la pregunta de la influencia de la cultura organizacional o algunos 
de sus elementos en un acto de corrupción. 
 
Es claro que la cultura si influye en los miembros de una organización y que cuando dicha 
cultura no satisface las expectativas o no tiene un significado compartido para todos los miembros 
de esta, se presentan situaciones como las mencionadas por varios autores de conducta incivil y/o 
conducta laboral contraproducente, que en ciertas circunstancias pueden terminar en un acto de 
corrupción. Es claro también que, en última instancia, la decisión de cometer un acto de corrupción 
recae exclusivamente en cada persona, independiente de las influencias que recibe de la cultura en 
la que se desenvuelve y que ello nos lleva al ámbito de la personalidad, la psicología y el 
psicoanálisis. 
 
De los análisis realizados en el recorrido de revisión bibliográfica, quedan aspectos que una 
organización podría abordar para ayudarse a sí misma a prevenir actos de corrupción, los cuales se 
centran en dos elementos identificados, que son: satisfacción y autoestima. Una organización que 
esté interesada en abordar el flagelo de la corrupción y desee hacerlo de una forma más efectiva y 
basada en criterios de riesgo, podría usar esos dos elementos para evaluarlos y potenciarlos de 
manera sana, en los miembros de aquellas áreas de la organización que tienen una mayor 
exposición a los riesgos de corrupción, incluso, al menos uno de ellos (autoestima) podría hasta ser 
usado como criterio en procesos de selección para ocupar cargos en dichas áreas. Como 
complemento a lo anterior, las organizaciones también pueden usar estos dos elementos para 
determinar el establecimiento de controles adicionales de supervisión y seguimiento a áreas más 
expuestas al riesgo de corrupción, como por ejemplo, si un área de compras tiene niveles de 
satisfacción y personas con niveles de autoestima bajos, sería prudente para dicha organización 
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establecer unas estrategias de control adicionales y diferenciadas en cuanto al seguimiento y 
supervisión para detectar o prevenir la materialización de conductas corruptas. 
 
Queda también una invitación a las áreas Psi para abordar con mayor determinación este 
constructo, pues hay muchas oportunidades para ampliar la investigación y proponer soluciones a 
un flagelo que se ha convertido en uno de los obstáculos principales para el desarrollo de una 
sociedad más justa y equitativa.  
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